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• передумовою оптимально організованої роботи системи в
сьогоденні є перехід від постійного контролю усіх бізнес-
процесів до спостереження за відхиленнями від встановлених по-
казників.
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The sequence of organization
culture change
Впровадження стратегічних змін на підприємстві потребує
відповідної організаційної культури. Якщо існуюча організаційна
культура не сприяє проведенню змін, виникає потреба у внесенні
змін до самої організаційної культури. Як свідчить практика, се-
ред причин невдалих стратегічних змін, зокрема, внаслідок злит-
тів та поглинань, важливе місце посідає недостатня увага до під-
тримуючої організаційної культури [1].
Фахівці висловлюють різні думки щодо можливості зміни ор-
ганізаційної культури. Наприклад, Е. Шейн [2] вважає, що орга-
нізаційна культура важко піддається змінам. Мартін і Сіел [3] ви-
ходять з того, що організаційна культура просто існує, а тому не
може бути створеною або управлятися людьми. Інші (Камерон,
Куінн) [4] зазначають, що організаційна культура може змінюва-
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тись, але цей процес потребує багато часу та управлінських зу-
силь. Вважаємо слушною думку Е. Шейна [2] про те, що зміни
організаційної культури можливі, адже, як правило, зміни стосу-
ються лише окремих елементів, а не культури в цілому.
Виходячи з припущення про необхідність і можливість змін в
організаційній культурі підприємства відповідно до змін у сере-
довищі та необхідності впровадження нових стратегій визначи-
мо основні інструменти зміни організаційної культури підпри-
ємства.
Сілверзвейг та Аллен [5] ще 1976 року включили до моделі
організаційних змін такі заходи щодо зміни організаційної куль-
тури: навчання та спрямування, вплив субкультури, лідерство та
моделювання, політики та процедури, системи інформування та
комунікацій, орієнтування на результат, заохочення за отримані
результати. Гребіньяк Л.Дж. [1] вважає ефективними такі важелі
зміни організаційної культури: персонал, система заохочення і
контролю, організаційна структура управління підприємством.
Таким чином, дослідники виділяють спільні ключові чинники
впливу на зміну організаційної культури підприємства: управлін-
ня персоналом і лідерство; інформаційна система та комунікації;
система контролю і заохочення, орієнтовані на досягнення стра-
тегічних цілей; організаційна структура управління підприємст-
вом.
Узагальнення управлінського досвіду дозволяє визначити на-
ступну послідовність внесення змін до організаційної культури
підприємства:
1) призначення керівників (лідерів) змін. Якщо на підприємс-
тві нема лідерів, здатних очолити зміни організаційної культури,
треба наймати нових;
2) діагностування відповідності організаційної структури за-
планованим змінам організаційної культури. Якщо існуюча стру-
ктура не сприяє досягненню нового стану культури, внесення
змін до організаційної структури управління підприємством;
3) побудова інформаційної системи та системи комунікацій,
які сприятимуть поширенню інформації на підтримку змін орга-
нізаційної культури підприємства;
4) впровадження системи контролю і заохочення, орієнтова-
них на досягнення стратегічних цілей підприємства та відповід-
них змін організаційної культури.
Запропонована послідовність процесу зміни організаційної
культури підприємства дозволить охопити всі сфери діяльності
та управління, зробити процес керованим та узгодженим.
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Research of enterprise values
chain
В українських реаліях виробничі підприємства зіштовхуються з
великою кількістю проблем, а саме неефективним менеджментом,
неготовністю вищого керівництва призвичаїтись до ринкових умов
функціонування економіки, недоліками правової системи, нездатні-
стю вітчизняних підприємств конкурувати з іноземними товарови-
